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1. JUSTIFICACION Y PRINCIPIOS FUNDAMENTALES

La Constitucion Espariola reconoce como derecho fundamental el respeto a la dignidad de las
personas.

La FUNDACION TEATRO DE LA ABADIA (en adelante FTA), por su cultura empresarial y su
compromisc social, cree firmemente en el derecho de todas las personas que integran su
organizacion a recibir un trato respetuoso y digno, interesandose y velando por la salud y el
bienestar fisico, social y psicolégico de todas ellas.

En consecuencia, compartiendo la necesidad de garantizar y proteger este derecho constitucional y,
en cumplimiento de la Constitucién Espafiola y del resto del ordenamiento juridico, en concreto, la
Ley Organica 3/2007, de Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres, que establece la actuacion
frente al acoso sexual y por razén de sexo; el Real Decreto Legislativo 1/1995, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, que reconoce el derecho a la
ocupacion efectiva, la no discriminacién y el respeto a la intimidad y la dignidad de las personas
trabajadoras; y la Ley 31/1995, de Prevencién de Riesgos Laborales, que recoge la obligacién de
todas las organizaciones laborales de promocionar la mejora de las condiciones de frabajo de sus
empleados/as y elevar el nivel de proteccion de la seguridad y salud de los/as mismos/as, la FTA ha
elaborado el presente protocolo de actuacion para la prevencién y tratamiento del acoso, cualquiera
que sea su naturaleza, aplicando una politica que contribuya a mantener un entorno laboral donde
se eviten este tipo de conductas y a garantizar que, si se produjeran, se dispone de una herramienta
adecuada para abordar y controlar esta realidad.

Considerando gue el acoso laboral (psicolégico, sexual) es un riesgo que perjudica no sélo a las

victimas, sino a fa organizacién en su conjunto, influye negativamente sobre la salud y la confianza

de las personas, crea un mal clima de trabajo, enrarece las relaciones humanas y entorpece

significativamente el desarrollo del trabajo, la FTA se compromete a prevenir los comportamientos

\constitutivos de acoso y afrontar las denuncias que puedan producirse de acuerdo con los siguientes
PRINCIPIOS:

o Todas las personas que integran nuestra organizacion tienen derecho a ser tratadas con
dignidad y respeto, independientemente de su condicién, género, nacionalidad, cultura,
religion, creencias, nivel econdmico, etc.

o Todas las conductas de acoso constituyen una conducta grave que en ningun caso sera
tolerada.

o Cualquier persona trabajadora, independientemente de su puesto, tiene la facultad y el
derecho de denunciar este tipo de comportamiento, de acuerdo con el procedimiento previsto
en el presente protocolo.

o Cualquier responsable de la FTA, independientemente de su rango, esta obligado a aplicar
los principios y el procedimiento establecido en este protocolo, emprendiendo las acciones
necesarias para garantizar su cumplimiento y velando, asimismo, para que las personas que
pudieran encontrarse a su cargo no puedan ser victimas de acoso.




Todo el personal la FTA deben contribuir a garantizar un entorno laboral en el que se respete
la dignidad de las personas, y debe hacer un uso responsable de este protocolo.

Tanto el acoso como las falsas denuncias de acoso en el trabajo son la manifestacion de una
conducta de intimidacion intolerable y ambos seran perseguidos.

Por todo ello, fa FTA, con el fin de hacer realidad los principios y consideraciones expuestos en este
documento, se compromete a:

ﬁ&
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Informar y formar a todo el personal sobre el contenido de este protocolo y concienciar en
los valores de respeto a la dignidad de las personas sobre los que se fundamenta, con
objeto de garantizar una eficaz prevencién de los comportamientos causantes de acoso.

Integrar en la gestion de recursos humanos y en el area de prevencion de riesgos laborales,
las actuaciones preventivas y de control que permitan evitar o corregir este tipo de
comportamientos, poniendo a su alcance los medios necesarios.

Permitir la total libertad para que cualquier persona que pueda sufrir acoso o tenga
conocimiento de la existencia de este tipo de comportamiento, pueda denunciar esta
conducta y activar el mecanismo de actuacion que permita una rapida identificacion y
resolucién del conflicto.

Garantizar que la investigacion de los hechos que sean denunciados se realizara con total
confidencialidad, tramitandose la denuncia con responsabilidad, gravedad y prontitud.

Garantizar la proteccion de las personas frente a posibles represalias por haber presentado
la denuncia de acoso o haber testificado en el proceso de investigacion.

Proporcionar la ayuda que se considere necesaria a la victima de acoso.
Adoptar cualquier tipo de medida disciplinaria, en funcién de la gravedad de las acciones

consideradas, contra la persona o personas acosadoras y contra aquellas otras que
presentaren falsas denuncias.

2. OBJETIVOS

El objetivo principal de este protocolo es definir el marco de actuacién a seguir en relacion con los
casos de acoso psicoldgice 0 moral, acoso sexual y por razon de sexo, con la finalidad de evitar y
erradicar este tipo de conductas en los centros de trabajo de la FTA.

Los objetivos parciales o especificos son:

o

[

Establecer de forma clara y concisa las conductas que son consideradas como acoso laboral.

Resaltar la consideracion que tal conducta tiene, como falta muy grave merecedora de las
sanciones que para las mismas establece la legislacién de aplicaciéon.




o Promover e implantar la formacién adecuada para el conocimiento de esta politica de
empresa y las actuaciones que se desarrollaran en el caso de que hubiera lugar.

o Promover e implantar mecanismos agiles y rapidos para la denuncia e investigacion de estas
conductas que respeten los derechos de ambas partes y garanticen la confidencialidad de los
datos obtenidos en la investigacion de tales denuncias.

3. AMBITO DE APLICACION Y DEFINICIONES

3.1. Ambito de aplicacién

El presente protocolo sera de aplicacion a todo el personal que preste sus servicios en la FTA.

Queda excluido de su ambito de aplicacion el personal de las empresas externas contratadas por la
FTA, que seran informadas de la existencia de este protocolo de actuacién frente al acoso en el
entorno laboral.

Cuando se produzca un caso de acoso entre trabajadores/as de la FTA y personal de una empresa
externa, se aplicaran los mecanismos de coordinacion empresarial, de acuerdo con el Real Decreto
17112004, en materia de Coordinacién de Actividades Empresariales, que desarrolla el articulo 24 de

- la Ley 31/1995, de Prevencion de Riesgos Laborales y, en consecuencia, habra comunicacién
reciproca del caso, con la finalidad de llegar a un acuerdo sobre la forma de abordarlo.

3.2. Definiciones

3.2.1 Conflicto laboral/diferencias interpersonales
Es el estado o condicién de discordia, desacuerdo, antagonismo u oposicién entre un/a trabajador /a
individual y su responsable, gerente, etc., entre dos o mas trabajadores/as del mismo centro, o entre

\trabajadores/as de distintos centros que pertenezcan a la misma empresa 0 a empresas externas
gue presten sus servicios en las mismas.

3.2.2 Acoso Psicolégico o moral en el trabajo (*mobbing’”)

Puede definirse como la exposicidbn a conductas de violencia psicologica intensa, dirigidas, de
forma reiterada y prolongada en el tiempo, hacia una o mas personas por parte de ofra/s que
actian frente aquella/s desde una posicién de poder (no necesariamente jerarquica). Dicha
exposicién se da en el marco de una relacién de trabajo, pero no responde a las necesidades de
organizacion del mismo, y supone un atentado a la dignidad de la persona y un riesgo importante
para la salud.

Este comportamiento, que a menudo conlleva bajas laborales continuadas y prolongadas, tiene por
finalidad destruir las redes de comunicacién de la victima, destruir su reputacion, minar su
autoestima, perturbar el ejercicio de sus labores, degradar deliberadamente las condiciones de
trabajo de la persona agredida, produciendo un dafio progresivo y continuo a su dignidad, a través
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de su humillacién, para lograr, finalmente, que esa persona o personas abandonen su puesto de
trabajo.

Por tanto, para apreciar la existencia de acoso psicologico en el trabajo deben darse las siguientes
condiciones:

[

e}

Que exista un ataque o agresion psicoldgica de una o varias personas (acosador/es). debe
exteriorizarse.

Que se produzca un rechazo de ese comportamiento por quien es objeto del mismo y que
ese rechazo se conozca de forma inequivoca por la persona que lo recibe.

Que, pese a ello, la persona o personas causantes del acoso persista/n en su actitud.
Que esta situacion se haya desarrollado de forma sistematica {al menos una vez por
semana) y repetitiva, durante un periodo de tiempo suficiente y concreto de al menos 6

meses.

Que la finalidad del causante del acoso sea perjudicar la integridad psiquica de [a persona
acosada.

Por el contrario, existen conductas o situaciones que juridicamente no constituyen acoso (sin
perjuicio de que alguna de ellas pueda ser reprobable y sancionable):

[}

Conductas que se producen desde una situacién simétrica y definen un conflicto entre las
partes en el ambito laboral, ya sea de caracter puntual o mas prolongado en el tiempo. Si
bien todo conflicto afecta al ambito laboral e influye en la organizacion y en la relacion
laboral, no puede considerarse “acoso psicologico” si no relne todas las condiciones de la
definicion.

Acciones de violencia en el trabajo, realizadas desde una posicion prevalente de poder
respecto a la victima, pero no de forma reiterada y prolongada en el tiempo. Puede tratarse
de auténticas situaciones de “riesgo psicolégico en el trabajo”, pero sin el componente de
repeticién y duracion, ya sea porque son realmente esporadicas o porque se denuncian en
una fase precoz.

Como tales conductas violentas, deben ser igualmente prevenidas y/o eliminadas cuanto
antes y, en su caso, sancionadas. Hay que tener en cuenta que si estas situaciones no se
resuelven con prontitud, se corre el riesgo de que se cronifiquen, pudiendo evolucionar a una
situacion de acoso propiamente dicho.

El estrés laboral clasico, el sindrome de desgaste profesional, ...

Un acto aislado: una discusién, un mal humor puntual, un cambio de lugar o de centro de
trabajo sin consulta previa pero justificada o un cambio de turno no programados, entre otros.




o La supervision o el control de la tarea, siempre que no afecte a la dignidad del trabajador.

Por ultimo, existe una forma particutarmente grave de acoso psicologico que constituye un delito,
definido en el articulo 173.1 del Cédigo Penal, y consiste en realizar contra otro, de forma reiterada,
en el ambito de cualquier relacion laboral o funcionarial y prevaliéndose de su relacion de
superioridad, actos hostiles o humillantes que, sin llegar a constituir trato degradante, supongan
grave acoso contra la victima.

3.2.3 Acoso discriminatorio. Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y
efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas
LGTBI

Constituye acoso discriminatorio toda conducta no deseada, relacionada con el origen racial o
étnico, la religion o las convicciones, la discapacidad, la edad o la orientacion sexual de una
persona, que tenga por objetivo o como consecuencia atentar contra su dignidad y crear un entorno
intimidatorio, hostil, humillante u ofensivo.

La Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la
garantia de los derechos de las personas LGTBI define especificamente como acoso discriminatorio
en este marco legal: Cualquier conducta realizada por razén de alguna de las causas de
discriminacién previstas en esta ley, con el objetivo o la consecuencia de atentar contra la dignidad
de una persona o grupo en que se integra y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo (Articulo 3.d).

En todos los casos, se trata de una modalidad de acoso psicolégico o moral, caracterizado por la
existencia de un movil discriminatorio en el acosador y, por tanto, le son de aplicacion las
condiciones o requisitos descritos en ¢l apartado 3.2.2.

3.2.4 Acoso sexual y acoso por razén de sexo

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, define, en
su articulo 7, el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga
el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando
se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo

Constituye acoso por razén de sexo, cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de
una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

Si lo centramos en el ambito laboral, ambos tipos de acoso definen la conducta de naturaleza sexual
u otros comportamientos basados en el sexo que afectan a la dignidad de la mujer y el hombre en el
trabajo.




Se consideraran en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

“El acoso relacionado con el sexo de una persona y el acoso sexual son conirarios al principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres, dichas formas de discriminacion se producen no solo en
el lugar de trabajo, sino también en el contexto del acceso al empleo y a la formacién profesional,
durante el empleo y la ocupacion”. (Directiva 2002/73/CE y Directiva 2006/54/CE)

La OIT, en la Declaracion relativa a los Principios y Derechos Fundamentales en el Trabajo, sefala
la diferenciacion entre chantaje sexual y el ambiente |laboral hostil, como dos formas bajo las cuales
uede presentarse el acoso sexual. Estos conceptos aparecen también en la Recomendacion de la
omision, de 27 de noviembre de 1991, relativa a la proteccion de la dignidad de la mujer y del
mbre en el trabajo y son recogidos por la Ley 3/2007.

- Chantaje sexual.- El chantajista es una persona jerarquicamente superior a la victima que
condiciona de una manera directa o indirecta, alguna decision laboral (acceso al empleo,
permanencia, mejora de condiciones laborales...) a la aceptacion de la propuesta (chantaje)
sexual.

tiene como consecuencia producir un contexto intimidatorio, hostil, ofensivo y humillante. El
acosador puede ser de superior o igual categoria profesional que la victima. Ejemplo:

- Acoso ambiental.- Desarrolla un comportamiento de naturaleza sexual, de cualquier tipo, que
comentarios, bromas, chistes, calendarios y poster eréticos. ..

Comportamientos que se califican como acoso sexual:

- Fisico: violencia fisica, tocamientos, acercamientos innecesarios.

- Verbal: comentarios y preguntas sobre el aspecto, el estilo de vida, la orientacién sexual,
llamadas de teléfono ofensivas.

- No verbales: silbidos, gestos de connotacién sexual, presentacion de objetos pornograficos.

A titulo ejemplificativo, estos comportamientos incluyen:

- Chistes de contenido sexual sobre la mujer. Piropos / comentarios sexuales sobre las
trabajadoras. Pedir reiteradamente citas. Acercamiento excesivo. Hacer gestos y miradas
insinuantes

- Hacer preguntas sobre su vida sexual. Hacer insinuaciones sexuales. Pedir abiertamente
relaciones sexuales sin presiones. Presionar después de la ruptura sentimental con un
comparniero.

- Abrazos, besos no deseados. Tocamientos, pellizcos. Acorralamientos. Presiones para
obtener sexo a cambio de mejoras o0 amenazas. Realizar actos sexuales bajo presion de
despido. Asalto sexual.

Para apreciar la existencia de acoso sexual en el trabajo deben darse |as siguientes condiciones:

o Que exista un comportamiento o actitud en solicitud de favores de naturaleza sexual de una o
varias personas (acosador/es). debe exteriorizarse.




o Que se produzca un rechazo de ese comportamiento por quien es objeto del mismo y que
ese rechazo se conozca de forma inequivoca por la persona que lo recibe.

o Que, pese a ello, la persona o personas causantes del acoso persista/n en su actitud.

o Que esta situacion se haya desarrollado de forma sistematica y repetitiva, durante un periodo
de tiempo suficiente y concreto.

o Que el referido comportamiento tenga el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se excluye de la consideracién de acoso sexual a aquellos comportamientos o conductas
(relaciones) libremente asumidas, deseadas, consentidas o toleradas por ambas partes.

Existe un delito especifico de acoso sexual, definido en el articulo 184 del Cédigo Penal, que
consiste en solicitar favores de naturaleza sexual, para si o para un tercero, en el ambito de una
relacién laboral, docente o de prestacion de servicios, continuada o habitual, cuando con tal
comportamiento se provoque a la victima una situacion objetiva y gravemente intimidatoria, hostil o
humillante.

3.2.5 Tipos de acoso
El acoso laboral puede, a su vez, ser de cuatro tipos:

o Descendente: Presion ejercida de manera sistematica y prolongada en el tiempo por un
superior sobre uno o varios trabajadores.

o Horizontal: Presién ejercida de manera sistematica y prolongada en el tiempo por un

trabajador o grupo de trabajadores sobre uno de sus comparieros

Ascendente: Presion ejercida de manera sistematica y prolongada en el tiempo por un

trabajador o grupo de trabajadores sobre su superior jerarquico.

Mixto: Este tipo de abuso se caracteriza por |la existencia de comportamientos que atentan

contra la dignidad del trabajador por parte de sus superiores asi como también por parte de

sus comparfieros de trabajo.

Q
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3.2.6 Fases del acoso
El acoso es un proceso en el que se pueden distinguir varias fases:

Fase de conflicto: Aparicion de conflicto: disputas personales puntuales, diferencias de opinion,
persecucién de objetivos diferentes, fricciones persconales. Una relacion interpersonal buena o
neutra, cambia bruscamente a una negativa.

Fase de estigmatizacién. Comienza con la adopcién por una de las partes en conflicto de las
distintas conductas definitorias de acoso. Lo que a! principio ha podido ser un conflicto entre dos
personas, puede llegar a convertirse en un conflicto de varias personas a la vez contra una sola con
la adopcion de comportamientos hostigadores grupales.




La prolongacion de esta fase es debida a actitudes de evitacion o de negacion de la realidad por
parte de la persona afectada, de otros compafieros e incluso de la direccién.

Fase de intervencién desde la empresa: Dependiendo del estilo de liderazgo, se tomaran una serie
de medidas encaminadas a la resolucion positiva del conflicto (cambio de puesto, fomento del
didlogo entre los implicados, etc.), o se tomaran medidas para apartarse del supuesto origen del
conflicto, contribuyendo de esta manera a una mayor culpabilizacién de la persona afectada.

Fase de marginacion o exclusion de la vida laboral: En este periodo el trabajador compatibiliza su
trabajo con bajas de larga duracion. En esta situacion, la persona subsiste con distintas patologias
como consecuencia de su anterior experiencia de hostigamiento con los consiguientes efectos
fisicos, psiquicos y sociales.

3.2.7 Grados de acoso

Vienen determinados por la intensidad, duracion y frecuencia con que aparecen las diferentes
conductas de acoso. Podemos distinguir tres grados:

Primer grado. La victima es capaz de hacer frente a los ataques y de mantenerse en su puesto de
trabajo. Hasta este momento, las relaciones personales de la victima no suelen verse afectadas.
Segundo grado. Resulta dificil poder eludir los ataques y humillaciones de las que se es objeto; en
consecuencia, el mantenimiento o reincorporaciéon a su puesto de trabajo es mas costosa. La familia
y amistades tienden a restar importancia a lo que esta aconteciendo.

Tercer grado. La reincorporacién al trabajo es practicamente imposible y los dafios que padece la
victima requieren de tratamiento psicoldgico. La familia y amistades son conscientes de la gravedad
del asunto.

3.2.8 Consideraciones especificas sobre el acoso sexual y el acoso por razon de sexo

E! acoso sexual y por razén de sexo en el trabajo son términos que describen un problema en el que
la persona sufre una atencion sexual molesta y no deseada en el ambito laboral, y es objeto de un
comportamiento ofensivo basado en su sexo.

Si bien, técnicamente, tanto hombres como mujeres pueden sufrir este tipo de acoso, las
estadisticas reflejan que en {a inmensa mayoria de los casos, son las mujeres quienes sufren este
tipo de conducta ilicita. No obstante, el presente protocolo tiene por objeto la salvaguarda de los
derechos de toda persona trabajadora en la FTA y asi se entendera en el desarrollo y la aplicacion
del presente documento.

En el acoso sexual y por razén de sexo siempre existe una relacién de poder, ya sea esta de origen
jerarquico respecto al organigrama de la empresa, o bien esté asociada a las creencias basadas en
la superioridad de los hombres sobre las mujeres, por la concepcion tradicional de género.

La Comisién de Derechos Humanos, asi como la Comisidn Europea y la legislacion vigente en
nuestro pais, definen el acoso sexual y el acoso por razén de sexo como una discriminacion directa
gue vulnera los derechos fundamentales.

Reiteradamente se ha puesto de manifiesto la intima relaciéon existente entre la situacion de
discriminacién de la mujer en la sociedad y la violencia de género. La vigencia de estereotipos
vinculados a la socializacion diferencial de mujeres y hombres, asi como a la division sexual dei
trabajo, hace que la situacion de las mujeres en el entorno laboral, todavia hoy, sea méas vuinerable
que para los hombres.
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Otro factor de vulnerabilidad es la complejidad emocional que desencadena un proceso de acoso.
En una sociedad que legitima las practicas sexistas, se desarrolla una gran tolerancia, a veces de
forma inconsciente, ante las situaciones de acoso. Esto es asi de tal forma, que la persona acosada
puede tener una fuerte resistencia a hacerlo publico por vergilenza y por miedo a no ser creida,
puesto que es frecuente “sospechar’ de la persona acosada y “comprender” a quién acosa. Todo
ello contribuye a que el acoso sexual y también el originado por razén de sexo se hagan invisibles.

Se puede concluir, en consecuencia, que el acoso sexual y por razon de sexo en el ambito laboral se
inscribe en tres grandes ejes:

+ Laviolencia contra las mujeres.
¢ Un entorno laboral sexista.
¢ Un marco de abuso de poder (tanto jerarquico como de género).

La FTA se compromete a promover condiciones de trabajo seguras y relaciones laborales de
“buen trato” que prevengan el acoso sexual y el acoso por razéon de sexo en el entorno
laboral, reconoce como una accién de prevencion constituirse como modelos en el desarrollo de
practicas éticas no manipulativas y humanizadoras por parte de |la direccion y de los mandos, y
entiende que las inversiones en acciones de prevencion del acoso sexual y por razéon de sexo
redundan en una mejora del clima laboral y en el consiguiente incremento del rendimiento de las
capacidades personales de la plantilla.

Asimismo, se compromete a Informar, formar y sensibilizar a la plantilla sobre las causas, efectos
y consecuencias del acoso sexual y por razén de sexo, y su vinculacion con la igualdad entre
mujeres y hombres.

Todo el personal de la FTA tiene la responsabilidad de ayudar a garantizar un entorno laboral en que
se respete la dignidad de las personas.

4. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

4.1 Principios y garantias del procedimiento

Toda actuacion relativa al acoso laboral debe plantearse desde una dptica de deteccion y actuacion
en la fase mas precoz posible, con objeto de evitar la cristalizacién de los conflictos y, sobre todo, de
minimizar las consecuencias de los mismos para los trabajadores/as afectados/as.

El procedimiento de actuacion debe cumplir los siguientes principios y garantias:

- Respeto y proteccién a las personas: siempre se actuara con la discrecién necesaria para
proteger la intimidad y la dignidad de las personas afectadas. Las actuaciones o diligencias se
realizardn con la maxima prudencia y con el debido respeto a todas las personas implicadas, que
en ningun caso podran recibir un trato desfavorable por este motivo.

- Confidencialidad: todas las personas que intervengan en el procedimiento tienen la obligacién de
guardar estricta confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni divulgar informacién sobre el
contenido de las comunicaciones presentadas o en proceso de investigacion. Si por cualquier
motive la instruccién del procedimiento no la hiciera en su totalidad el SPA y hubiera que realizar
0 iniciar cualquier clase de tramite o entrega de documentacion (por ejemplo a la RLT) debera
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realizarse por la Gerencia, y no por otros personas, para garantizar asi la maxima
confidencialidad , dado lo delicado del proceso.

- Diligencia: La investigacion y la resolucion sobre la conducta denunciada deben ser realizadas
sin demoras indebidas, de forma que el procedimiento pueda ser completado en el menor tiempo
posible, respetando todas las garantias.

- Contradiccién: El procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y un tratamiento justo
para todas las personas afectadas.

- Restitucion _de las victimas: Si el acoso se hubiera concretado en un menoscabo de las
condiciones laborales de la victima, se debera restituir a esta en las condiciones mas proximas
posible a su situacién laboral de origen, con acuerdo de la victima y dentro de las posibilidades
organizativas.

- Proteccion de la salud de las victimas: Se adoptaran las medidas que consideren pertinentes
para garantizar el derecho a la proteccion de la salud de las personas afectadas.

- Prohibicion de represalias: Se prohibira expresamente las represalias contra las personas que
efectien la comunicacion de los hechos, comparezcan como testigos o ayuden o participen en
una investigacién sobre aceso.

a instruccién del procedimiento de actuacién en casos de acoso se llevara a cabo por el Servicio de
Prevencion Ajeno (en adelante, SPA). La persona designada por el SPA para realizar la instruccién
de las denuncias de acoso, de acuerdo con el presente protocolo, pertenecera al Area de Riesgos
Psicosociales y debera tener formacion y experiencia acreditadas en materia de acoso laboral.
Como minimo, debera acreditar la formacion de TECNICO SUPERIOR EN PREVENCION DE
RIESGOS LABORALES ESPECIALIDAD ERGONOMIA Y PSICOSOCIOLOGIA APLICADA.

4.2 Fases del procedimiento
421 Fase l: Inicio del procedimiento. Valoracion inicial

El inicio de las actuaciones se producird por la presentaciéon de la denuncia. En el Anexo IV se
ofrece un modelo de denuncia.

Quien puede presentar la denuncia;

o Cualquier persona que considere que esta siendo objeto de acoso en el entorno laboral de la
FTA.

o Cualquier compariero o responsable que tenga conocimiento de una posible conducta de
acoso.

o Cualguier miembro de la representacién legal de los trabajadores, sea o no delegado/a de
prevencion.
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Ante quién se puede presentar la denuncia:

o Ante la Direccion o la Gerencia de la Fundacion.

o Ante ella Delegado/a de Prevencidon o cualquier otro/a representante legal de los
trabajadores.

o Ante el Servicio de Prevencion Ajeno.

o Ante la Inspeccién de Trabajo (ITSS).

Presentada la denuncia por cualquiera de los tres primeros canales, se iniciara el procedimiento
previsto en el presente protocolo. Sin embargo, si el canal elegido es la Inspeccién de Trabajo, la
denuncia seguird el procedimiento de dicho organismo; no obstante, si la persona denunciante
desea que se active el Protocolo de Acoso de la FTA, debera presentar también una copia de la
denuncia por cualquiera de las otras tres vias.

En todo caso, una vez que la FTA o el SPA tengan conocimiento de una situaciéon de posible acoso,
por el medio que sea, deben actuar.

Cabe destacar que en el supuestc de que la denuncia sea presentada ante ITSS o el IRSST
(Instituto Regional de Seguridad y Salud en el Trabajo), la FTA no podra actuar hasta que estos
organismos informen de la situacién existente. Una vez notificada la denuncia, si la FTA no dispone
de una descripcion detallada de los hechos y personas implicadas, iniciara una investigaciéon en dos
pasos: primero a través de un cribado mediante la aplicacion de métodos de investigaciéon como
Leymann (LIPT-60) y posteriormente mediante entrevistas personales en aquellos departamentos
con indicadores de acoso, aplicando métodos como |a Escala Breve de Acoso Laboral (EBAL).

En el Anexo VI se incluyen los datos de contacto del SPA para la presentacion de ia denuncia. Este
Anexo se mantendra constantemente actualizado, en los supuestos de cambio de SPA. Dichos

cambios se notificaran a todo el personal de la FTA, tan pronto como se produzcan.

Contenido de |la denuncia;

Contenido de |la denuncia:

La denuncia puede presentarse por escrito (pudiendo ser anénima) o verbalmente {quien reciba la
denuncia debera formalizarla en un documento escrito). En todo caso, la persona que formule una
denuncia debera facilitar con la misma la maxima informacion disponible sobre los hechos
comunicados, debiendo incluir expresamente:

- Eltipo de vinculo que el informante mantiene con la FTA.

- La fecha o fechas en que se hubieran cometido los hechos denunciados.

- Laidentificacion de la/s persona/s que supuestamente esta/n siendo acosadals.

- Laidentificacién de la/s persona/s que presuntamente estuviera/n cometiendo el acoso.

- Descripcidn completa y precisa de los hechos y situaciones, con la mayor especificidad posible
en cuanto a la descripcion de los elementos relevantes: hechos, circunstancias, posibles
testigos, etc.

- Documentos, datos y demas fuentes de prueba o informacion que, en su caso, pudieran permitir
la investigacién de los hechos.

En todo caso, la Gerencia de la FTA asignara un cédigo a la denuncia y le dara cauce activando el
protocolo. Cuando la denuncia no sea andnima y se formalice por escrito, la Gerencia de la FTA
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contactara con la persona denunciante para darle acuse de recibo. Cuando la denuncia no provenga
de la persona acosada, la Gerencia debera corroborar el caso y, una vez corroborado, iniciara las
actuaciones previstas en este protocolo. En estos casos debera ponerse en conocimiento de la
persona supuestamente acosada, la iniciacion del procedimiento.

Una vez registrada la denuncia, el original permanecera archivado en el Departamento de Personal
de la FTA, y la Gerencia que remitira copia de la misma a:

o El servicio de prevenciéon ajeno, como érgano instructor.

o La persona denunciante o supuestamente acosada.

o La persona denunciada.

o La persona ante la que se haya presentado la denuncia.

La denuncia sera tramitada por la Gerencia de la FTA en un plazo no superior a cinco dias habiles,
para que se realice la valoracion inicial por el SPA.

Valoracién inicial

Una vez que la denuncia se encuentre en poder del SPA, este procedera a designar la persona
experta del Area de Riesgos Psicosociales que realizara la instruccién, pudiendo ser apoyado, en
caso necesario, por otros técnicos y/o Médicos Especialistas en Medicina del Trabajo.

En todo momento, a lo largo del procedimiento, ambas partes {denunciante y denunciada) podran
ser asistidas, si asi lo solicitan, por elfla delegado/a de prevencién o por un asesor/a de su eleccién.

El/la instructorfa contactara con la persona denunciante y con la presunta victima (en el caso de que

o fueran la misma persona) y se entrevistara con ellas en el plazo maximo de cinco dias habiles
desde la recepcion de la denuncia, para proceder al analisis previo de los hechos y constatar la
ratificacién de la denuncia.

Tras un primer analisis de los datos objetivos y/o previamente conocidos sobre el caso debera:

1. No admitir a tramite dicha denuncia, por no ser ratificada, por no cumplir con las condiciones
exigidas, o por resultar evidente que lo planteado no pertenece al &mbito de este protocolo.
En en este caso se emitira un informe explicando los motivos y se hara llegar al denunciante,
a la Gerencia y a la representacion de las personas trabajadoras. Si se considera que se
trata de un conflicto interpersonal, se aplicara lo previsto en el apartado 4. 2.3., 2° del
presente protocolo.

2. Admitir a tramite dicha denuncia, en cuyo caso se dard paso a la siguiente fase del
procedimiento.

422 Fase II: Desarrollo de la investigacion y medidas cautelares

Todos los departamentos de la FTA tendran la obligacidon de colaborar con el/la instructor/a a lo largo
del proceso de investigacion.

Durante el desarrollo de la investigacion se realizaran las actuaciones complementarias que se
consideren necesarias por elfla instructor/a para el esclarecimiento y acreditacién de los hechos
denunciados: estudio de los expedientes personales, solicitud de informes, entrevistas de testigos u
otras personas de interés, nuevas entrevistas de los afectados etc.
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En los casos de acoso sexual o por razén de sexo, la persona acosada solo declarara una vez, salvo
que resultase imprescindible hacerto en otro momento y, ante casuisticas concretas, el/al instructor/a
podra recabar la asesoria especializada de una persona experta.

El/la instructor/a solicitara el consentimiento por escrito de las partes implicadas para poder acceder
a cualquier tipo de informacién personal que se considere necesaria para su posible esclarecimiento.

El proceso de investigacion se desarrollard con la maxima rapidez, confidencialidad y sigilo, asi
como con la maxima sensibilidad y respeto de las partes afectadas.

Para garantizar la proteccién de las personas implicadas en el procedimiento, el/la instructor/a, en
cualgquier momento del desarrollo de la investigacion (incluso en la valoracion inicial) podra proponer
a la Gerencia, la adopcién de las medidas cautelares que estime necesario, con el fin de evitarles
mayores perjuicios.

El plazo maximo para concluir esta fase de investigacién sera de veinte dias habiles. Siempre que
no haya dilaciones o demoras no achacables al/la instructor/a o a causas de fuerza mayor.

Al finalizar la investigacién, el/la instructor/a emitira un informe motivado sobre el tipo de situacion
resultante, de entre las que se describen a continuacion, y, en su caso, propondra a la Gerencia la
adopcién de las medidas correctoras que estime pertinentes.

Se pueden dar las siguientes situaciones, a valorar por el/la instructor/a:
1. Archivo por desistimiento, falta de objeto o de indicios suficientes.

2. Existencia de un conflicto interpersonal (que se tratara conforme a lo previsto en el apartado
4. 2.3., 2% del presente protocolo).

3. Existencia de una situacién compatible con acoso laboral.

El informe motivado, con sus conclusiones y la propuesta de medidas preventivas y correctoras con
las pruebas documentales y testificales, se remitira a la representacion legal de los trabajadores, que
emitira informe motivado sobre su acuerdo o desacuerdo con las conclusiones y medidas propuestas
por ella instructor/a, en los cinco dias habiles siguientes a su recepcion. La remision de ias
pruebas documentales y testificales se realizard en todo caso de acuerdo con las condiciones
previstas en [a normativa vigente en materia de proteccion de datos personales.

4.2.3 Fase lll: Finalizacion y medidas

A la vista del informe emitido por la representacién legal de los trabajadores, el/la instructor/a, en el
plazo de quince dias habiles, podra optar por alguna de las siguientes alternativas:

12.- Archivar motivadamente la solicitud de intervencion, en casos tales como el desistimiento, la
falta de objeto o de indicios suficientes, o la existencia de actuaciones previas que permitan dar por
resuelto el contenido de la solicitud de intervencion, informando de ello a la Gerencia y a la
representacién legal de los trabajadores/as.

22.- Si de la instruccién se dedujese que se trata de un conflicto laboral de caracter interpersonal u
otras situaciones de riesgo psicosocial, se dara traslado del informe motivado a la Gerencia para que
aplique con caracter inmediato, las medidas preventivas reflejadas en el informe, y ademas, si
procede, alguna de las siguientes medidas:

a) MEDIACION. Si se trata de una situacién de conflicto interpersonal, proponer la actuacién de
una persona mediadora, que podra ser admitida por las partes. La mediacién es voluntaria
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para ambas partes y se desarrollard como maximo durante diez dias habiles, con la
finalidad de acordar una serie de medidas consensuadas y satisfactorias para las partes, que
den solucion al conflicto. Una vez acordadas, la Gerencia, se asegurara de que las medidas
acordadas se han llevado a cabo y la situacién ha sido solucionada.

La mediacién se inicia con una reunién voluntaria y aceptada por ambas partes donde la
persona mediadora las asiste para que lieguen a un consenso.

Las reuniones se realizaran conjuntamente y, excepcionalmente, de forma individual. En todo
momento se podra recusar a la persona mediadora por no considerarla imparcial.

La informacion transmitida por cada parte de forma confidencial durante el transcurso de
dichas reuniones, se conservara en el mas estricto secreto y no se podra revelar a la otra
parte ni a terceros, a menos que se obtenga autorizacién expresa de la persona interesada.

Al ser el contenido del acuerdo de mediacién confidencial, en el acta de finalizacion de la
mediacion soélo se indicard si ha habido acuerdo o no entre las partes y esta es la Unica
informacién que se trasladara a la Gerencia.

En el caso de llegar a un acuerdo, se entregara copia del acta de finalizacion de la mediacion
a cada una de las partes, reservandose otra la FTA para su archivo. El acuerdo debera estar
firmado por las partes y la persona mediadora.

En todo caso, la finalizacién del procedimiento puede producirse, habiéndose alcanzado o no
un acuerdo, por decision de alguna de las partes o de |la persona mediadora.

b) OTRAS MEDIDAS. Si se trata de ofros problemas incluidos en el ambito de los riesgos
psicosociales: la Gerencia deberd aplicar las medidas correctoras que aconseje el informe
del/la instructor/a u otras alternativas consensuadas entre la FTA y la representacion legal de
los trabajadores, si procede; o realizar una Evaluacion de Riesgos Psicosociales.

32 - Si se deduce que se trata de una falta disciplinaria (distinta de la de acoso laboral), la Gerencia
de la FTA incoara el oportuno expediente disciplinario, segin Convenio Colectivo. Asimismo, en el
caso de que del informe final del instructor se desprenda que los datos aportados o los testimonios
sean falsos 0 se aprecie mala fe en la aplicacion de este Protocolo, podra incoar el correspondiente
expediente disciplinario a las personas que considere que han incumplido las normas precitadas,
siempre de acuerdo con la legislacién y el Convenio Colectivo vigentes.

42 . Sj se determinara que se esta produciendo una situacién de acoso {aboral, la Gerencia de la
FTA incoara un expediente disciplinario por la comisién de una falta muy grave de acoso, aplicando
el régimen disciplinario, segiin Convenio Colectivo (suspensiéon de empleo y sueido, despido
disciplinario), y se adoptaran las medidas correctoras de la situacién que procedan, que podran
incluir el traslado, desplazamiento, cambio de puesto, ubicacion o jornada cuando la sancion no
fuera el despido.

Si el acoso realizado se hubiera concretado en un menoscabo de las condiciones laborales de la
victima, la FTA debera restituirla en las condiciones mas proximas posibles a su situacion laboral de
origen, con acuerdo de la victima y dentro de las posibilidades organizativas de la empresa.

52.- Si se estima que se trata de hechos que pudieran ser constitutivos de algtin delito contra el
ejercicio de los derechos de las personas reconocidos por las leyes, debera remitirse a las normas
procedimentales aplicables.
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En todo caso, tanto la FTA como las partes implicadas podran ejercer su derecho a iniciar acciones
judiciales, en cualquier momento, si lo consideran oportuno.

4.2.4 Consuita y participacion de los/as trabajadores/as y tratamiento de datos personales

Este procedimiento de actuacion garantiza el derecho de consulta y participacion que tienen
reconocidos los trabajadores a través de sus representantes y en concreto, de entre ellos, de la
Delegada de prevencion. El ejercicio de este derecho se concretara a través de las actuaciones
siguientes:

- Podran interponer las denuncias en nombre de los afectados y asistirles en el procedimiento,
previo consentimiento expreso y documentado de estos.

- Seran informados de las comunicaciones practicadas en el procedimiento con salvaguarda de la
confidencialidad y la intimidad.

- Podran emitir informe sobre la existencia o inexistencia de conflicte interpersonal o de acoso
laboral en los plazos establecidos en el presente protocolo.

Seran informados de los acuerdos de mediacidon alcanzados por los interesados.

Podran participar, a requerimiento del instructor/a, en la investigacion de los hechos.

Seran informados de los informes emitidos por el instructor/a con inclusidn de las pruebas
documentales y testificales recabadas y las medidas correctoras y/o disciplinarias propuestas a la
o FTA. La remisidén de las pruebas documentales y testificales se realizara en todo caso de acuerdo
con las condiciones previstas en la normativa vigente en materia de protecciéon de datos personales.

- Seran informados igualmente de las medidas correctoras y disciplinarias aplicadas por la FTA.

La informacién generada y aportada por las actuaciones en la aplicacion de este protocolo ha de
tener caracter confidencial y solo puede ser conocida, y segin el papel que desarrollen, por las
personas que intervienen directamente en el desarrollo de las distintas fases de este protocolo. Este
principio de confidencialidad solo se podra vulnerar por requerimiento de un érgano judicial o0 a
peticion de la Inspeccién de Trabajo.

El archivo de las actuaciones sera custodiado por el Departamento de Personal de la FTA.

El tratamiento de la informacion personal generada en el procedimiento se regira por lo establecido
en el Reglamento General de Proteccién de Datos UE 2016/679, de 27 de abril de 2016, o de la
normativa vigente en cada momento.

4.2.5 Incompatibilidades

En el caso de que la persona que desempefie el puesto de Gerente sea denunciada o esté
implicada en los hechos denunciados, no podra intervenir en el procedimiento y las funciones
atribuidas en este protocolo seran asumidas de forma colegiada por los restantes miembros de la
Comision de Direccion designada por el Patronato de la FTA.

Igualmente, si alguna de las representantes de los/as trabajadores/as fuera denunciada o estuviera
implicada en los hechos denunciados, no podra intervenir en el procedimiento.
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4.2.6. Seguimiento

El seguimiento y control de las medidas correctoras propuestas (siempre segun lo establecido en el
Convenio de Espacios Escénicos de la Comunidad de Madrid) correspondera a la Gerencia. En caso
de que la sancién impuesta no sea el despido, la FTA mantendra un deber activo de vigilancia de
esa persona trabajadora, ya que el cumplimiento de erradicar el acoso no acaba con la imposicidn
de la sancioén, siendo necesaria una vigifancia y control posterior.
Se debe cuidar y proteger a la persona acosada.

En el caso de que la victima hubiera causado IT, la FTA solicitara al SPA la realizacién de una
vigilancia especifica de su salud antes de la incorporacion al puesto de trabajo, a fin de determinar si
es apta, no apta o apta con restricciones.

Se debera prestar especial atencion para evitar posibles situaciones de hostilidad en el entorno

laboral, cuando se produzca la reincorporacion del empleado que haya estado de baja laboral
después de una situacién de acoso.

5. ADECUACION DEL PROTOCOLO

Este protocolo queda abierto a cualquier sugerencia por parte de los trabajadores o de sus
representantes legales, para su consideracién por parte de la FTA.

Asimismo, el protocolo se adecuara a cualguier normativa legal o convencional de ambito superior
que pueda afectar en el futuro a su contenido.

Revision del protocolo aprobada en Madrid, a 4 de septiembre de 2025.

Fdo. FTA: Juan Jiménez Rodriguez
Gerente

/ :

Fdo. RLT: Aimudena Nogales Herrera
Delegada de Prevencion
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6.1 ANEXO I: REFERENCIAS TECNICO-LEGALES

Estas son, entre otras, las normas que establecen criterios o recomendaciones técnico-legales, en
las que se ha basado la redaccién del presente protocolo de actuacion:

e Constitucion Espafola: articulos 10, 14, 15y 18

+ Estatuto de los trabajadores: articulos 4.2,17, 18, 19y 54.2

 Ley 31/1.995, de Prevencion de Riesgos Laborales.

o Ley Organica 3/2.007, de igualdad efectiva entre mujeres y hombres

¢ RD 39/1997, por el que se aprueba el Reglamento de los Servicios de prevencién y sus
maodificaciones.

e Directiva 1.976/207/CEE, aplicacion de! principio de igualdad de trato entre hombres y
mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacion y a la promocion
profesionales, y a las condiciones de trabajo.

« Directiva 2.002/73/CE, modifica la anterior, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de
trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacion y a la

promocién profesionales, y a las condiciones de trabajo.
¢ Directiva 1.997/80/CE, carga de la prueba en los casos de discriminacion por razén de sexo.
e Directiva 2.000/43/CE, aplicacion del principio de igualdad de trato de las personas
independientemente de su origen racial o étnico.

¢ Ley Integral 5/2.005, contra la violencia de género de la CAM: articulo 2

e Resolucion de 9 de octubre de 2019, de fa Direccién General de Trabajo de la Consejeria de
Economia, Empleo y Competitividad, sobre registro, depésito y publicacion del convenio
colectivo del Sector de Espacios Escénicos de la Comunidad de Madrid, suscrito por las
organizaciones empresariales ADETMA, APTEM y por la representacion sindical CC.00.,
UGT y CGT (Co6digo28002605011981).

o NTP 476: El hostigamiento psicoldgico en el trabajo: mobbing.
e NTP 507 Acoso sexual en el trabajo
¢ NTP 489: Violencia en el lugar de trabajo

e NTP 439: El apoyo social

¢ NTP 693: Condiciones de trabajo y codigos de conducta

o NTP 491: Actitudes y habilidades de los mandos frente al cambio.

o NTP 161: Modelos de actuacion del profesor segun los objetivos

e NTP 492: Cambios de actitud en la prevencion de riesgos laborales (). Métodos y
clasificacion.

o NTP 493: Cambios de actitud en la prevencion de riesgos laborales (il): Guia de intervencion.
e NTP 499: Nuevas formas de organizar el trabajo: la organizacion que aprende.

o NTP 504: Cambio de conducta y comunicacién (l): Introduccién y elementos fundamentales
del proceso.
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6.2 ANEXO Il: NFORMACION Y FORMACION

La aplicacién del protocolo de actuacion en casos de acoso en el trabajo implica la necesidad de
informar y formar a todo el personal de la FTA, cualquiera que sea su nivel de responsabilidad, con
el objetivo de:

Concienciar a todos/as de |la importancia y gravedad del acoso en el trabajo.

Discriminar e identificar este tipo de riesgo en sus primeras manifestaciones, para la
adopcion rapida y real de las actuaciones encaminadas a una pronta y mas sencilla
solucién.

o Conocer la posicion de la FTA de tolerancia cerc en esta materia, los mecanismos que va
a poner en marcha para su esclarecimiento y las consecuencias que pueden derivarse de
este tipo de hechos para la/s personas acosadora/s.

o Explicar los derechos y mecanismos legales y asistenciales de que disponen las victimas-

INFORMACION A LOS TRABAJADORES

Una vez aprobado el presente protocolo de actuacién, la FTA informara y enviara una copia a todo el
personal en el plazo de una semana desde su aprobacién. La informacién se realizara a través del
correo electronico de cada empleado/a.

Igualmente, se facilitara una copia del mismo, siempre que se produzca una nueva incorporacion a
la plantilla, aunque la contratacién tenga caracter temporal.

El SPA facilitara un correo electrénico al que podran dirigirse los trabajadores/as para responder a
las dudas o consultas que se les puedan plantear en esta materia.

FORMACION DE LOS TRABAJADORES

La formacion inicial de la plantilla de la FTA se programara de forma que todo el personal se
encuentre formado en el primer trimestre desde su aprobacién, siempre que no haya dilaciones o
demoras no achacables al SPA o a causas de fuerza mayor.

La formacién basica, para todo el personal, incluira:
a) Formacion general sobre el acoso laboral y el protocolo de actuacion de la FTA.
b) Formacién especifica sobre las causas, efectos y consecuencias del acoso sexual y por
razon de sexo, y su vinculacion con la igualdad entre mujeres y hombres.

La formacién especializada, para posibles mediadores responsables de la empresa y representantes
de los trabajadores, incluira:
a) Formacion especializada sobre el acoso laboral.
b) Formacion especializada sobre las causas, efectos y consecuencias del acoso sexual
y por razén de sexo, y su vinculaciéon con la igualdad entre mujeres y hombres.

La periodicidad de esta formacién dependera de la evolucion de este tipo de riesgo en la empresa y
del grado de concienciacién, individual y colectivo, alcanzado sobre el mismo.
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6.3 ANEXO {ll: CUESTIONARIOS SOBRE EL ACOSO

Se exponen a continuacion los cuestionarios LIPT 45 y LIPT 60, que permiten la evaluacién del
riesgo de acoso psicologico, con el fin de mostrar los diferentes tipos de comportamiento y
actitudes que podrian llegar a suponer la consideracién de un riesgo de este tipo; por ello, su
inclusién en este protocolo, Unicamente, pretende cumplir una funcién informativa.

6.3.1 Cuestionario de Heinz Leymann sobre el acoso en el trabajo: LIPT 45

Leymann elaboré un cuestionario basado en 45 preguntas (LIPT 45) que por su indudable interés se
exponen para perfilar y acotar estas figuras:

A.-

Actividades de acoso para reducir las posibilidades de la victima de comunicarse
adecuadamente con otros, incluido el propio acosador:

1) El jefe o acosador no permite a la victima la posibilidad de comunicarse.
2) Se interrumpe continuamente a la victima cuando habla.

3) Los compafieros le impiden expresarse.

4) Los compaiieros le gritan, le chillan e injurian en voz alta.

5) Se producen ataques verbales criticando trabajos realizados.

6) Se producen criticas hacia su vida privada.

7) Se aterroriza a la victima con llamadas telefénicas.

8) Se le amenaza verbalmente.

9) Se le amenaza por escrito.

10) Se rechaza el contacto con la victima (evitando el contacto visual, mediante gestos de
rechazo, desdén o menosprecio, etc.).

11) Se ignora su presencia, por ejemplo, dirigiéndose exclusivamente a terceros (como si no le
vieran o no existiera).

Actividades de acoso para evitar que la victima tenga la posibilidad de mantener contactos
sociales:

12) No se habla nunca con la victima.

13) No se le deja que se dirija a uno.

14) Se le asigna a un puesto de trabajo que le aisla de sus comparieros.
15) Se prohibe a sus comparieros hablar con él.

16) Se niega la presencia fisica de la victima.
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C.- Actividades de acoso dirigidas a desacreditar o impedir a la victima mantener su reputacion

personal o laboral:
17) Se maldice o se calumnia a la victima.

18) Se hacen correr cotilleos y rumores orquestados por el acosador o el clan de acoso sobre la
victima.

19) Se ridiculiza a la victima.

20} Se atribuye a la victima ser una enferma mental.

21) Se intenta forzar un examen o diagnéstico psiquiatrico.

22) Se fabula o inventa una supuesta enfermedad de la victima.

23) Se imitan sus gestos, su postura, su voz y su talante con vistas a poder ridiculizarlos.
4) Se atacan sus creencias politicas o religiosas.
5) Se hace burla de su vida privada.
6) Se hace burla de sus origenes o de su nacionalidad.

27) Se le obliga a realizar un trabajo humillante.

28) Se monitoriza, anota, registra y consigna inequitativamente el trabajo de la victima en
términos malintencionados.

9) Se cuestionan o contestan las decisiones tomadas por la victima.
30) Se le injuria en términos obscenos o degradantes.

31) Se acosa sexualmente a la victima con gestos o proposiciones.

D.- Actividades de acoso dirigidas a reducir la ocupacion de la victima y su empleabilidad mediante

la desacreditacién profesional:
32) No se asigna a la victima trabajo ninguno.

33) Se le priva de cualquier ocupacion, y se vela para que no pueda encontrar ninguna tarea por
si misma.

34) Se le asignan tareas totalmente inutiles o absurdas

35) Se le asignan tareas muy inferiores a su capacidad o competencias profesionales.
36) Se le asignan sin cesar tareas nuevas.

37) Se le hace gjecutar trabajos humiliantes.

38) Se le asignan tareas que exigen una experiencia superior a sus competencias profesionales.
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E.- Actividades de acoso que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima:
39) Se le obliga a realizar trabajos peligrosos o especialmente nocivos para la salud.
40) Se le amenaza fisicamente.
41) Se agrede fisicamente a la victima, pero sin gravedad, a titulo de advertencia.
42) Se le agrede fisicamente, pero sin contenerse.
43) Se le ocasionan voluntariamente gastos con intencion de perjudicarla.
44) Se ocasionan desperfectos en su puesto de trabajo o en su domicilio.
45) Se agrede sexualmente a la victima.
6.3.2 Cuestionario de Heinz Leymann sobre el acoso en el trabajo-version modificada y

adaptada al espaiiol por Gonzalez de Rivera: LIPT 60 © Leymann Inventory of Psychological
Terrorization.

* Nota: es la adaptacion del cuestionario de Leymann a la poblaciéon espafiola, e incluye quince
items mas (del 46 al 60)

1 Sus superiores no le dejan expresarse o decir lo que tiene que decir
2 Le interrumpen cuando habla
3 Sus compafieros le ponen pegas para expresarse o no le dejan hablar
\‘- 4 Le gritan o le regafian en voz alta
5 Critican su trabajo
6 Critican su vida privada
7 Recibe llamadas telefénicas amenazantes, insultantes o acusadoras
8 Se le amenaza verbalmente
9 Recibe escritos y notas amenazadoras
10 No le miran, o le miran con desprecio o gestos de rechazo
11 Ignoran su presencia, no responden a sus preguntas
12 La gente ha dejado o esta dejando de dirigirse o de hablar con usted

13 No consigue hablar con nadie, todos le evitan

14 Le asignan un lugar de trabajo que le mantiene aislado del resto de sus comparieros
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15 Prohiben a sus compaieros que hablen con usted

16 En general, se le ignora y se le trata como si fuera invisible

17 Le calumnian y murmuran a sus espaldas

18 Hacen circular rumores fatsos o infundados sobre usted

19 Le ponen en ridiculo, se burlan de usted

20 Le tratan como si fuera un enfermo mental o lo dan a entender

21 Intentan obligarle a que se haga un examen psiquiétrico o una evaluacién psicologica
22 Se burlan de alguna deformidad o defecto fisico que pueda tener

23 Imitan su forma de andar, su voz, sus gestos para ponerle en ridiculo
24 Atacan o se burlan de sus convicciones politicas o de sus creencias religiosas
25 Ridiculizan o se burlan de su vida privada

26 Se burlan de su nacionalidad, procedencia o lugar de origen

27 Le asignan un trabajo humillante

28 Se evalua su trabajo de manera parcial, injusta y malintencionada

29 Sus decisiones son siempre cuestionadas o contrariadas

30 Le dirigen insultos 0 comentarios obscenos o degradantes

31 Le hacen avances, insinuaciones o gestos sexuales

32 No se le asignan nuevas tareas, no tiene nada que hacer

33 Le cortan sus iniciativas, no le permiten desarrollar sus ideas

34 Le obligan a hacer tareas absurdas o inutiles

35 Le asignan tareas muy por debajo de su competencia

36 Le sobrecargan sin cesar con tareas nuevas y diferentes

37 Le obligan a realizar tareas humillantes

38 Le asignan tareas muy dificiles o muy por encima de su preparacion, en las que es muy
probable que fracase

39 Le obligan a realizar trabajos nocivos o peligrosos

40 Le amenazan con violencia fisica
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41 Recibe ataques fisicos leves, como advertencia

42 Le atacan fisicamente sin ninguna consideracion

43 Le ocasionan a proposito gastos para perjudicarle

44 Le ocasionan dafios en su domicilio 0 en su puesto de trabajo

45 Recibe agresiones sexuales fisicas directas

46 Ocasionan dafios en sus pertenencias o en su vehiculo

47 Manipulan sus herramientas de trabajo (por ejemplo, borran archivos de su ordenador)
48 Le sustraen algunas de sus pertenencias, documentos o herramientas de trabajo

49 Se someten informes confidenciales y negativos sobre usted, sin notificarle ni darle
oportunidad de defenderse

50 Las personas que le apoyan reciben amenazas, o presiones para que se aparten de usted
51 Devuelven, abren o interceptan su correspondencia

52 No le pasan las llamadas, o dicen que no esta

53 Pierden u olvidan sus encargos o encargos para usted

54 Callan o minimizan sus esfuerzos, logros y aciertos

55 QOcultan sus habilidades y competencias especiales

56 Exageran sus fallos y errores

57 Informan mal sobre su permanencia y dedicacion

58 Controlan de manera muy estricta su horario

59 Cuando solicita un permiso, curso o actividad a la que tiene derecho se lo niegan o le ponen
pegas y dificultades

60 Le provoca para obligarle a reaccionar emocionalmente
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6.4 ANEXO IV: MODELO DE DENUNCIA SOBRE ACOSO

27










6.5 ANEXO V: DOCUMENTO DE DESIGNACION DE MEDIACION

DATOS DE LA PARTE QUE SOLICITA LA INTERVENCION

NOMBRE Y APELLIDOS:

NOMBRE Y APELLIDOS DE SU REPRESENTANTE:
CONDICION QUE OSTENTA:

DIRECCION:

MUNICIPIO/PROVINCIA: CODIGO POSTAL:
TELEFONO: MOVIL:

CORREO ELECTRONICO:

DATOS DE LA PARTE NO SOLICITANTE

NOMBRE Y APELLIDOS:

NOMBRE Y APELLIDOS DE SU REPRESENTANTE:
CONDICION QUE OSTENTA:

DIRECCION:

MUNICIPIO/PROVINCIA: CODIGO POSTAL:

TELEFONO: MOVIL:
CORREQ ELECTRONICO:

DESIGNACION DE MEDIADOR
EL MEDIADOR/A DESIGNADO/A ES D/DNA.

Y, PARA EL CASO DE QUE NO PUEDA ACTUAR, D/DNA.
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Jeuropreven

PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

6.6 ANEXO VI: DATOS DE CONTACTO DEL CONTRATO DE SERVICIO DE
PREVENCION AJENO

RAZON SOCIAL: EUROPREVEN SERVICIOS DE PREVENCION DE RIESGOS
LABORALES S.L.

DOMICILIO SOCIAL: TRAVESIA DE TELLEZ, 4 — 28007 MADRID

TELEFONO: 91 542 8609

PERSONA DE CONTACTO: GERMAN CANAVATE BUCHON
DIRECTOR TECNICO

gcanavate@europreven.es
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